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 Presentación  
Señores miembros del jurado calificador; cumpliendo con las disposiciones establecidas en 
el reglamento de grado y títulos de la Universidad césar Vallejo; pongo a vuestra 
consideración la presente investigación titulada “La gestión administrativa y su relación con 
desempeño laboral en el Ministerio Público, Sede Tarapoto – 2016”, con la finalidad de optar 
el título de Maestro en Gestión Pública.  
La investigación está dividida en siete capítulos: 
I. INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías de 
autores relacionados al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis 
y objetivos de la investigación. 
II. MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; 
población y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
y métodos de análisis de datos y el aspecto ético del autor. 
III. RESULTADOS. En esta parte se aplica y explica la estadística y gráficos del caso para 
tener las consecuencias del procesamiento de la información.   
IV. DISCUSIÓN. Se valida las teorías confrontadas con autores diversos para llegar a las 
conclusiones y recomendaciones en los capítulos V y VI respectivamente. 
V. CONCLUSIONES.  Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los objetivos 
planteados. 
VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados. 
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La presente investigación denominada “La gestión administrativa y su relación con 
desempeño laboral en el Ministerio Público, Sede Tarapoto – 2016”, tuvo como objetivo 
general determinar la relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público de Tarapoto. 
El estudio es de tipo no experimental de diseño correlacional, utilizando los conceptos 
teóricos básicos de la gestión administrativa y desempeño laboral, se eligió una muestra de 
20 trabajadores del Ministerio Público – sede Tarapoto – 2016, a quienes se les aplico la 
técnica de la encuesta para recolectar datos. 
Los resultados obtenidos indican que existe relación significativa entre las variables de 
estudio gestión administrativa y desempeño laboral con un coeficiente de correlación de 
Pearson de (0.958**), siendo ésta una correlación positiva muy alta entre estas dos variables 
y estadísticamente muy significativa. En consecuencia, se confirmó la hipótesis de 
investigación, al 95% de confianza. 














This research, entitled "Administrative management and its relationship with work 
performance in the Public Prosecutor's Office, Tarapoto Headquarters - 2016", had as 
general objective to determine the relationship between administrative management and 
work performance in the Tarapoto Public Ministry. 
The study is a non - experimental type of correlational design, using the basic theoretical 
concepts of administrative management and labor performance, a sample of 20 workers from 
the Public Ministry - Tarapoto - 2016 was chosen, to whom the survey technique was applied 
To collect data. 
The results obtained indicate that there is a significant relationship between the variables of 
the administrative management study and labor performance with a Pearson correlation 
coefficient of (0.958 **), which is a very high positive correlation between these two 
variables and statistically very significant. Consequently, the research hypothesis was 
confirmed, at 95% confidence level. 




I. INTRODUCCIÓN       
1.1. Realidad problemática  
El Ministerio Público es un organismo autónomo del Estado y tiene como 
funciones principales la defensa de la legalidad, de los derechos ciudadanos y de 
los intereses públicos; la representación de la sociedad en juicio, para los efectos 
de defender a la familia, a los menores e incapaces y el interés social, así como 
para velar por la moral pública; la persecución del delito y la reparación civil. 
También vela por la prevención del delito dentro de las limitaciones que resultan 
de la ley y por la independencia de los órganos judiciales y la recta 
administración de justicia y las demás que le señalan la Constitución Política del 
Perú y el ordenamiento jurídico de la Nación. 
Actualmente en el Ministerio Público - Sede Tarapoto, se ha notado una serie de 
problemas que le dificultan el adecuado desempeño laboral de los trabajadores 
y el cumplimiento de los objetivos institucionales que lo conllevan a tener 
deficiencias, cuenta con personal muy reducido y también una inadecuada 
implementación de recursos para el desenvolvimiento de las labores cotidianas. 
Uno de los factores que influyen en el desempeño laboral es la gestión 
administrativa que es un proceso, que nos permite optimizar los recursos con los 
que cuenta una institución pública y parte de ello es realizar el control del 
desempeño laboral, para que se pueda desarrollar un buen servicio a la sociedad, 
el desempeño laboral muchas veces se ve afectado por el desempeño de las 
autoridades que están a cargo y estos a su vez son quienes realizan la gestión 
administrativa.  
El Ministerio Público cumple una importante labor, que se tiene que desarrollar 
con un compromiso en la sociedad que lo rodea. En la aplicación de la justicia, 
conocedores del incremento de la delincuencia y el sicariato cada vez más 
organizado en Tarapoto, la institución no puede estar ajeno al desarrollo de la 
Gestión Administrativa con mayor énfasis en busca del fortalecimiento 
institucional y sobre todo de adecuado desempeño laboral de sus trabajadores.  
Por lo que se considera importante el estudio de relación entre la gestión 
administrativa en sus diferentes dimensiones: planeación, organización, 
dirección y control; con el desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio 
13 
Público de Tarapoto, a fin que con los resultados que se obtengan, permitan 
mejorar la gestión pública del Ministerio Público en la región San Martín. 
1.2. Trabajos previos 
A nivel Internacional: 
Montoya, C. (2014), En su tesis titulada, “La Gestión Administrativa y su 
impacto en el Desempeño Laboral en la empresa metalmecánica “Alhice” de la 
ciudad de Ambato”, Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador, cuyo 
objetivo fue relacionar la Gestión Administrativa con el impacto en el 
Desempeño Laboral en la empresa metalmecánica “Alhice”; diseño de 
investigación de tipo descriptivo correlacional, muestra de 68 trabajadores de la 
empresa con tipo de contrato a tiempo completo; concluye que la empresa 
metalmecánica “Alhice” no cuenta con un modelo de gestión administrativa, lo 
que indica que necesita una herramienta administrativa, que se complemente con 
el recurso humano de la empresa, además la empresa no tiene fijado objetivos, 
políticas y estrategias a un plazo determinado, es decir no existe la planificación 
adecuada para cumplir con las metas y el Recurso Humano se encuentra 
desmotivado al momento de realizar las funciones de su trabajo, con lo planteado 
se puede determinar que es un factor por el cual el personal tiene un bajo 
desempeño laboral. En algunos puestos de trabajo dentro de la empresa 
metalmecánica “Alhice” de la ciudad de Ambato no se encuentran bien 
designados según el perfil del trabajador, esto ocasiona que el personal no tenga 
confianza ni seguridad y un mal desempeño laboral ya que el empleado no tiene 
bien definido sus funciones. 
 
Campos, E. & Loza, Ch. (2011), en su tesis, “Incidencia de la gestión 
administrativa de la biblioteca municipal “Pedro Moncayo” de la ciudad de 
Ibarra en mejora de la calidad de servicios y atención a los usuarios en el año 
2011”. Universidad Técnica del Norte, Ibarra, Ecuador; cuyo objetivo principal 
fue realizar una propuesta de mejora sobre la gestión administrativa de la 
biblioteca municipal “Pedro Moncayo” de la ciudad de Ibarra, el diseño fue de 
tipo descriptico proposicional, con una muestra piloto de 15 trabajadores; 
concluyen que no existe la participación del personal bibliotecario en la 
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ejecución del presupuesto del departamento, se presenta la necesidad de realizar 
un manual de gestión administrativa que nos ayude a implementar procesos, al 
servicio virtual se lo considera como un ejercicio que sustituye a la biblioteca 
real. 
 
Ortega, N. (2013), en su tesis que lleva por título: “Gestión Administrativa del 
Talento Humano y su incidencia en las Empresas Públicas Administradoras de 
Agua Potable en la Provincia del Carchi”. Universidad Politécnica Estatal del 
Carchi. Tulcán, Ecuador, cuyo objetivo principal fue describir la Gestión 
Administrativa del Talento Humano como incidencia en las Empresas Públicas 
Administradoras de Agua Potable en la Provincia del Carchi, el diseño fue de 
tipo descriptivo simple con una muestra de 54 trabajadores, concluye que ciertos 
elementos, reglamentos y manuales que dispone la Empresa Pública Municipal 
de Agua Potable y Alcantarillado de Tulcán logran un empoderamiento por parte 
de los empleados de la misma; es urgente proponer un plan de capacitación, 
motivación y trabajo en equipo dentro del Plan Operativo Anual de la Empresa, 
donde permitirá al empleado desempeñar un trabajo efectivo, que las 
capacitaciones sean transmitidas mediante cursos o talleres, las cuales son 
prácticas y fáciles de entender por los empleados de la empresa. Dentro de la 
empresa es necesario mantener una buena relación laboral entre jefe – empleado, 
el cual permite brindar confianza al colaborador evitando así que existan las 
barreras de comunicación. La empresa cuenta con valores corporativos, los 
cuáles son fundamentales dentro de una organización. 
 
Chiliquinga, E. (2013), en su tesis “La gestión administrativa y la optimización 
de los recursos empresariales del sector textil de la ciudad de Tulcán.  
Universidad Politécnica Estatal del Carchi. Tulcán, Ecuador”. Con el objetivo 
de explicar los procesos de la gestión administrativa y la optimización de los 
recursos empresariales del sector textil de la ciudad de Tulcán, el diseño fue de 
tipo descriptivo exploratorio con una muestra piloto de 30 trabajadores; concluye 
que, al no tener el conocimiento profesional en administración, por parte de las 
personas quienes están al frente no existen manuales de funciones y 
procedimientos, mecanismos para contratar un personal idóneo para el cargo, 
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tampoco existe una planificación administrativa de la empresa, escasos métodos 
de control tanto en la parte de talento humano, y así como en la parte financiera 
de las PYMES. Las PYMES de la ciudad de Tulcán, tratan de sobresalir y crecer 
en este mercado a pesar de las adversidades de no contar con un profesional con 
conocimientos administrativos al frente de la misma, compitiendo en el entorno 
local en donde las pequeñas empresas no son tan exigentes, lo que no sucede con 
los clientes que cada día buscan productos de calidad y bajos precios. Son pocas 
las empresas textiles que han logrado mantenerse a nivel de la ciudad de Tulcán, 
otras han experimentado crisis por la ausencia de estrategias enfocadas a lograr 
mejor desarrollo productivo y competitivo, la falta de una publicidad en los 
medios de comunicación sean estos escrita, radial o televisiva y en el proceso 
administrativo y financiero de las empresas no se han dinamizado procesos de 
manejo de talento humano, no se cuenta con un sistema de control en las áreas 
administrativa y financiera de las empresas, lo que ocasionan prácticas 
permanentes sin optimizar recursos, ocasionando una incertidumbre sobre las 
utilidades o perdidas que las mismas pueden generar. 
A nivel Nacional: 
Tirado, K. (2014), en la tesis titulada “Gestión Administrativa y la calidad de 
servicio al cliente, en el colegio Químico Farmacéutico de la Libertad, Trujillo”. 
Universidad Nacional de Trujillo. Perú, con el objetivo principal de relacionar 
las variables de estudio; diseño de investigación de tipo descriptivo correlacional 
y con una muestra de 32 trabajadores; el autor formula las siguientes 
conclusiones: La institución presenta fortalezas en cuanto a la gestión de 
recursos materiales, la gestión de recursos financieros, y en menor medida 
algunos aspectos del personal. Cuenta con un local amplio, con auditorio, 
oficinas, y otros ambientes debidamente implementados. Las principales 
debilidades están referidas a la limitada gestión de recursos humanos y de 
recursos tecnológicos; ello se expresa en una mirada cortoplacista, no se sigue 
un riguroso proceso de selección de personal, no se promueve la capacitación y 
motivación de los empleados (sueldos por debajo del mercado), y hay un débil 
control de su desempeño. Algunos directivos por su misma formación 
profesional y falta de experiencia, les falta capacidad de gestión y muestran un 
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estilo de liderazgo autoritario tradicional, que no conduce a las buenas relaciones 
humanas ni a la eficacia administrativa. Por su parte el personal operativo, 
muestra deficiencia en cuanto a aptitudes y actitudes frente al trabajo. 
 
García, M. (2014), en la tesis que lleva por título "Gestión administrativa para 
mejorar la eficacia de la oficina de transportes y seguridad vial de la 
Municipalidad provincial de Sánchez Carrión". Universidad Nacional de 
Trujillo. Perú. El trabajo de investigación tuvo como objetivo principal 
establecer estrategias para la Gestión administrativa y así mejorar la eficacia de 
la oficina de transportes y seguridad vial de la Municipalidad provincial de 
Sánchez Carrión; la muestra estuvo conformada por 122 transportistas, el tipo 
de estudio fue no experimental; el autor concluye: En cuanto a la gestión 
Administrativa la oficina de transportes y seguridad vial de la Municipalidad 
Provincial Sánchez, presenta fortalezas como son: la buena capacidad de 
liderazgo por parte del jefe de oficina, buena comunicación, relación cordial 
entre trabajadores, se propicia el trabajo en equipo, facilitando de esta manera el 
seguimiento de los planes y oportuna toma de decisiones. Respecto a la Gestión 
de Recursos Humanos, hay satisfacción por el trabajo que realizan, las 
recompensas y el trato de la entidad lo califican a nivel medio; pero hay 
debilidades en los procesos de admisión del personal (favoritismo), y 
capacitación es inexistente, Por este motivo, los ciudadanos y transportistas 
manifiestan disconformidad. 
 
Quichca, G. (2012), en la tesis, “Relación entre la calidad de gestión 
administrativa y el Relación entre la calidad de gestión administrativa y el ciclo 
2010 - I del Instituto superior particular “La Pontificia” del distrito Carmen Alto 
Provincia de Huamanga Ayacucho – Perú”, Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, con estudio de tipo descriptivo correlacional y muestra de 85 
estudiantes; el autor concluye que  existe una relación significativa entre las 
dimensiones de la Gestión Administrativa y el Desempeño Docente según los 
estudiantes del I al VI Ciclo -2010 – I del Instituto Superior Particular “La 
Pontificia” del Distrito Carmen Alto Provincia de Huamanga Ayacucho-Perú, 
puesto que existe una asociación significativa entre la Gestión Académica y el 
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Desempeño Docente (chi2= 63.80; p=0.00 < 0.05) así como también existe una 
asociación significativa baja entre el Ambiente Físico y el Desempeño Docente 
(chi2= 21.43; p=0.00 < 0.05). La proporción de estudiantes del I al VI Ciclo -
2010 – I del Instituto Superior Particular “La Pontificia” del Distrito Carmen 
Alto Provincia de Huamanga Ayacucho, que califican como buena la Gestión 
Administrativa”, es 16.13% (al 95% I =< 9.66%; 22.60% >) el cual es muy bajo 
y con la evidencia muestral se concluye que no es buena, además el 45.97% de 
los estudiantes califican como regular la Gestión Administrativa. 
 
Tisnado, J. (2013), En la tesis “Mejoramiento en los procesos administrativos de 
la UGEL N° 01 El Porvenir que contribuya al desarrollo educativo de su 
jurisdicción en el año 2013". Universidad privada Antenor Orrego. Trujillo, 
Perú. Cuyo objetivo principal fue realizar un plan de mejora para los procesos 
administrativos de la UGEL N° 01, de esta manera se contribuirá al desarrollo 
educativo de su jurisdicción, el tipo de estudio fue no experimental y la muestra 
representativa fue de 85 docentes,  el autor concluye que dentro de los procesos 
administrativos más comunes identificados en la UGEL N° 01 El Porvenir, se 
observa que existen algunas funciones asignadas a cada una de las áreas de la 
sede que no tienen autonomía, lo que imposibilita una rápida fluidez en el 
proceso administrativo. La evaluación de la estructura de los procesos 
administrativos muestra una estructura rígida y burocrática, que genera 
ineficiencias y pérdida de tiempo, lo cual impide un desarrollo eficiente de las 
funciones institucionales y pedagógicas, disminuyendo así el grado de 
satisfacción del docente. 
 
Arana, M. (2013), en su Tesis denominada “La motivación medida en sus 
factores extrínsecos e intrínsecos y su relación con la satisfacción laboral del 
personal del Colegio Unión, 2009”. Universidad Peruana Unión. Perú, cuyo 
objetivo principal fue determinar las correlación entre las variables de estudio, 
el diseño fue de tipo descriptivo correlacional y se tomó una muestra piloto de 
20 docentes, el auto concluye que la motivación presenta correlaciones 
altamente significativas con las variables de criterio: contenido de trabajo, 
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trabajo en equipo, incentivos laborales, condiciones de trabajo, con la 
satisfacción laboral. 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
Gestión Administrativa 
Gestión:  
Münch, L. (2011), señala que es un Conjunto de diligencias que se realizan para 
desarrollar un proceso o para lograr un fin determinado”. Otra acepción de 
gestión dice que es una función institucional, global e integradora de todos los 
esfuerzos y conjuntos de una organización.  
Espinoza, J. (2013), menciona que gestión es el conjunto de reglas, 
procedimientos y métodos operativos para llevar a cabo con eficacia una 
actividad empresarial tendiente a alcanzar objetivos concretos”.  
En otra concepción Gestión es definida como un conjunto de actividades de 




El diccionario de la real academia española de la lengua explica que la 
administración es la acción de administrar (del latin administrativo-onis). 
Esta definición genérica que no dice mucho es un poco restringida de carácter 
idiomático, por lo que para tener una concepción más amplia del término 
debemos buscarla en la diversidad de definiciones hechas por considerables 
números de tratadistas.  
Hitt, B. & Porter, T. (2006), definen a la administración como el proceso de 
estructurar y utilizar conjuntos de recursos orientados hacia el logro de metas, 
para llevar a cabo las tareas en un entorno organizacional.  
Diez de Castro, E. (2001), indica que la administración es el conjunto de las 
funciones o procesos básicos (planificar, organizar, dirigir, coordinar y 
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controlar) que, realizados convenientemente, repercuten de forma positiva en la 
eficacia y eficiencia de la actividad realizada en la organización. 
Coulter, M. & Robbins, S. (2010), definen a la administración como el proceso 
que involucra la coordinación y supervisión de las actividades de otros, de tal 
forma que éstas se lleven a cabo de forma eficiente y eficaz, implica garantizar 
que la gente responsable de realizar actividades laborales, las realice de forma 
eficiente y eficaz, o al menos es a lo que aspiran los gerentes. 
Pérez, R. (2012), define a la administración como una ciencia social compuesta 
de principios, técnicas y prácticas, cuya aplicación a conjuntos humanos permite 
establecer sistemas racionales de esfuerzo cooperativo a través de los cuales se 
puede alcanzar propósitos comunes que individualmente no es factible lograr. 
Gestión Administrativa  
Diez de Castro, E. (2001), lo define como: El conjunto de actividades orientadas 
a coordinar los recursos disponibles para conseguir los objetivos pre establecidos 
por la empresa. 
 
Pérez, R. (2012), menciona que la gestión administrativa Es el conjunto de 
acciones mediante las cuales el directivo desarrolla sus actividades a través del 
cumplimiento de las fases del proceso administrativo: Planear, dirigir, coordinar 
y controlar. 
Partiendo de los conceptos antes señalados podemos decir que gestión 
administrativa es el proceso de diseñar y mantener un entorno en el que 
trabajando en grupos los individuos cumplen eficientemente objetivos 
específicos. 
Elementos de la Gestión Administrativa. 
Münch, L. (2011), describe a las fases del proceso administrativo de la siguiente 
manera: 
Planeación: considera a los elementos como: la filosofía, misión, visión, valores, 
estrategias, políticas, programas, presupuestos, describiéndolos así: 
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Filosofía: como el conjunto de valores, prácticas y creencias que son la razón de 
ser de la organización y representan su compromiso ante la sociedad. La filosofía 
organizacional es imprescindible para darle sentido y finalidad a todas las 
acciones de la empresa. 
Misión: es su razón de ser, es el propósito o motivo por el cual existe. La misión 
es de carácter permanente. 
Visión: es el enunciado del estado deseado en el futro para la organización. 
Provee dirección y forja el futuro de la empresa estimulando acciones concretas 
en el presente. 
Objetivos estratégicos: son los resultados específicos que se desea alcanzar, 
medibles y cuantificables a un tiempo para lograr la misión. 
Políticas: se refiere a los lineamientos generales que deben observarse en la toma 
de decisiones. Son las guías para orientar la acción. 
Estrategias: Son los cursos de acción que muestran la dirección y el empleo 
general de los recursos para lograr los objetivos.  
Programas: en ellos se detallan el conjunto de actividades, responsables y 
tiempos necesarios para llevar a cabo las estrategias. 
Presupuesto: Son indispensables al planear, ya que a través de estos se proyectan, 
en forma cuantificada, los recursos que requiere la organización para cumplir 
con sus objetivos. Su principal finalidad consiste en determinar la mejor forma 
de utilización y asignación de los recursos que permiten controlar las actividades 
de la organización en términos financieros”. 
Escobar M. (2013), Lo determina como la planificación exitosa necesita de la 
habilidad y pericia en preparar gente que se dedique a actividades desprovistas 
de distinciones dentro y fuera de la empresa. Ayuda poner en orden y restaurar 
el arte de dirigir los asuntos para alcanzar un fin, además de tener determinado 
grado de control sobre los negocios o mejor dicho sobre todo lo que es objeto de 
una ocupación provechosa y así como de su ambiente. Afirma también que una 
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organización bien planeada otorga a los funcionarios la circunstancia oportuna 
de hacer sin dificultades sus funciones. 
Organización: Se da con el propósito de simplificar el trabajo y coordinar y 
optimizar funciones y recursos. En esta etapa se define las áreas funcionales, las 
estructuras, los procesos, sistemas y procedimientos para efectuar el trabajo. Este 
proceso está constituido por las siguientes etapas: 
a) División del trabajo: para dividir el trabajo se necesita llevar a cabo una 
secuencia que abarca las etapas de: describir los procesos para llevar a cabo 
la organización; definir las funciones más importantes, clasificar y agrupar 
funciones de acuerdo con los macro procesos, establecer líneas de 
comunicación e interrelación y definir los micros procesos para proceder a 
organizar los procesos de los departamentos o áreas de la empresa. 
b) Integración: en esta etapa comprende los recursos materiales, tecnológicos, 
financieros y humanos, considerándolos a estos últimos más importantes 
debido a que el talento humano depende el manejo y gestión de los otros 
recursos que conforman la organización. En esta etapa se considera la 
definición de necesidades y requerimientos de los recursos, establecimiento 
de estándares de calidad, tiempos y características, determinación de fuentes 
de abastecimiento, elección del proveedor más confiable y selección de 
recursos de acuerdo con los estándares de calidad. 
c) Dirección lo determina la etapa donde se realiza todo lo planeado y se 
ejecutan todos los elementos de la administración, a tal grado que en muchas 
ocasiones se confunden los conceptos administrar y dirigir. La dirección 
comprende una serie de elementos como la toma de decisiones, la 
comunicación, la motivación, y el liderazgo.  
Caisa, M. (2014), afirma que los jefes deben supervisar constantemente las 
actitudes de sus trabajadores, con el afán de evitar las fricciones y desacuerdos, 
así como la competencia entre ellos, la envidia y la enemistad con lo cual se 
apartara el peligro de una mala coordinación. La comunicación es muy 
importante para que haya una buena coordinación debido a que es necesario que 
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se dé a conocer cualquier novedad que surja dentro con el afán de que todos estén 
enterados. 
Control: Se encuentra ligado a la planeación en la cual se evalúan los resultados 
obtenidos con relación a lo planeado con el objeto de corregir desviaciones para 
reiniciar el proceso. El control es importante pues sirve para comprobar la 
efectividad de la gestión, promueve el aseguramiento de la calidad, protección 
de los activos de la empresa, garantiza el cumplimiento de los planes, establece 
medidas para prevenir errores y reducir costos y tiempo, a través del control s e 
detectan y analizan las causas que originan las desviaciones, para evitar que se 
repitan, es el fundamento para el proceso de planeación. 
El proceso de control se divide de la siguiente manera: 
a)  Establecimiento de estándares e indicadores: implica verificar los 
resultados que estén de acuerdo a lo planeado, donde se requiera establecer 
indicadores o unidades de medición de resultados. 
b) Medición y detección de desviaciones: consiste en medir la ejecución y los 
resultados mediante la aplicación de unidades de medida, definidas de 
acuerdo con los estándares establecidos, con la finalidad de detectar 
desviaciones. Para llevar a cabo esta función se utilizan los sistemas de 
información, por tanto, la efectividad de la medición dependerá 
directamente de la fiabilidad y exactitud de la información, misma que debe 
ser oportuna (a tiempo), confiable (exacta), válida, que mida realmente el 
fenómeno que intenta medir con unidades de medida apropiadas, y fluida 
(que se canalice por los canales de comunicación adecuados). 
c) Corrección: antes de iniciar la acción correctiva, es de vital importancia 
reconocer si la desviación es un síntoma o una causa, con la finalidad de que 
las medidas establecidas resuelvan el problema. La corrección es la acción 
y aplicación de medidas para eliminar las desviaciones o no conformidades 
con relación a los estándares o indicadores. 
d) Retroalimentación: A través de la retroalimentación se informa de los 
resultados y las medidas correctivas que se aplicaron. De la calidad de la 
información dependerá el grado y rapidez con que se retroalimente el 
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sistema. La retroinformación proporciona elementos para efectuar mejoras 
en el sistema administrativo y para prever la posible existencia de fallas y 
errores. 
Caisa, M. (2014), lo describe como comprobar inspeccionar, examinar, revisar, 
dirigir, dominar y verificar ese algo. Y que para que exista control primero debe 
planificarse para que pueda efectuarse la ejecución determinada y se lleve a cabo 
el seguimiento de medidas correctivas y se formulen informes emitidos por los 
órganos de auditoria interna. Con el control se conocerá el curso de acción, con 
la finalidad de adoptar a tiempo las medidas correctivas. Además, afirma que no 
existe un patrón de medidas correctivas, cada empresa o entidad confecciona el 
suyo, adaptado a sus características, sus necesidades y estilos. Además, dice que 
el control es una herramienta de acción y corrección, se dice que la confianza es 
buena y que hay que confiar, pero no hay nada mejor que el control y es mejor 
controlar que confiar; Parafraseando al escritor Pär Lagerkvist, premio nobel de 
literatura 1951, <<basta saber esperar y todo se descubre; de una manera u otra 
llega la explicación>> 
Desempeño Laboral 
Argote, J. (2006), define como: 
“Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del 
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener 
retroalimentación sobre la manera en que cumple sus actividades y las 
personas que tienen a su cargo la dirección de otros empleados deben 
evaluar el desempeño individual para decidir las acciones que deben 
tomar. 
Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero 
insuficientes. Contando con un sistema formal y sistemático de 
retroalimentación, el departamento de personal puede identificar a los empleados 
que cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo hacen. Asimismo, ayuda a 
evaluar los procedimientos de reclutamiento, selección y orientación. Incluso las 
decisiones sobre promociones internas, compensaciones y otras más del área del 
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departamento de personal dependen de la información sistemática y bien 
documentada disponible sobre el empleado. 
Además de mejorar el desempeño, muchas compañías utilizan esta información 
para determinar las compensaciones que otorgan. Un buen sistema de evaluación 
puede también identificar problemas en el sistema de información sobre recursos 
humanos. Las personas que se desempeñan de manera insuficiente pueden poner 
en evidencia procesos equivocados de selección, orientación y capacitación, o 
puede indicar que el diseño del puesto o los desafíos externos no han sido 
considerados en todas sus facetas. 
Una organización no puede adoptar cualquier sistema de evaluación del 
desempeño. El sistema debe ser válido y confiable, efectivo y aceptado. El 
enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempeño, medirlos 
y proporcionar retroalimentación a los empleados y al departamento de personal. 
Por norma general, el departamento de recursos humanos desarrolla 
evaluaciones del desempeño para los empleados de todos los departamentos. 
Esta centralización obedece a la necesidad de dar uniformidad al procedimiento. 
Aunque el departamento de personal puede desarrollar enfoques diferentes para 
ejecutivos de alto nivel, profesionales, gerentes, supervisores, empleados y 
obreros, necesitan uniformidad dentro de cada categoría para obtener resultados 
utilizables. Aunque es el departamento de personal el que diseña el sistema de 
evaluación, en pocas ocasiones lleva a cabo la evaluación misma, que en la 
mayoría de los casos es tarea del supervisor del empleado”. 
Rodríguez, J. (2009), hay varias razones por las cuales debe evaluarse a un 
empleado. También sostiene que: En algunos casos la intención principal es 
beneficiar al trabajador. En otros, el principal beneficiario es la organización. En 
otros casos más, los datos de la evaluación pueden satisfacer múltiples 
necesidades tanto del individuo como de la empresa. 
Principios De La Evaluación Del Desempeño 
La evaluación del desempeño debe estar fundamentada en una serie de principios 
básicos que orienten su desarrollo. Estos son: 
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La evaluación del desempeño debe estar unida al desarrollo de las personas en 
la empresa.  
Los estándares de la evaluación del desempeño deben estar fundamentados en 
información relevante del puesto de trabajo.  
Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluación del 
desempeño  
El sistema de evaluación del desempeño requiere el compromiso y participación 
activa de todos los trabajadores  
El papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base para 
aconsejar mejoras.  
Sin embargo, de este proceso, con frecuencia, no se alcanzan resultados 
satisfactorios en razón de que en su desarrollo suelen aparecer distanciamientos, 
ya sea por sentimientos de explotación, indiferencia o infrautilización; 
conflictos, por resultados malentendidos, choque de intereses o pocas muestras 
de aprecio; errores en la utilización de las técnicas y herramientas; problemas de 
aplicación por deficiencias en normas y procedimientos y otros. 
La búsqueda de una metodología de evaluación del desempeño que sea capaz de 
mejorar la interacción entre el empleado y la empresa para el logro de un 
beneficio mutuo, posibilitando la creación de las condiciones para un adecuado 
desempeño, medido en términos de esfuerzo, capacidad y percepción de su rol 
en la empresa, de parte del trabajador, y de factores del entorno, es uno de los 
retos más importantes del profesional de recursos humanos. 
En la búsqueda de respuestas, el responsable de la gestión de recursos humanos, 
al tratar de definir la metodología de evaluación del desempeño apropiada, debe 
tener presente los siguientes elementos: 
La gente optimiza su productividad cuando el trabajo que hace es – a sus ojos -, 
algo que vale la pena hacer.  
La gente puede diseñar trabajo que agregue valor si se le permite y ayuda.  
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Las metas de la organización y las metas personales son más fáciles de conjugar 
cuando los puestos de trabajo están definidos en términos de tareas específicas, 
criterios para medir esas tareas y competencias requeridas.  
La tarea de definir el trabajo, revisar el desempeño y, consecuentemente, 
programar el futuro es doble, pues requiere profunda involucración del 
supervisor y del trabajador.  
De acuerdo con lo anterior, evaluar el desempeño supone el desarrollo de un 
proceso que se inicia con la programación de las tareas de parte de la 
organización y del trabajador, bajo un esquema que permita al mismo expresar 
su concepto respecto a sí mismo en su actividad laboral y los mecanismos que 
estiman convenientes para mejorar sus niveles de productividad y satisfacción, 
sus necesidades y aspiraciones. De esta manera, evaluar el desempeño requiere 
que, tanto el supervisor – evaluador como el trabajador – evaluado, analicen en 
profundidad y determinen las causas del desempeño; ya sea insatisfactorio, para 
eliminarlas, o exitoso, para que se repitan”. 
Ventajas De La Evaluación De Desempeño 
a) Mejora el desempeño, mediante la retroalimentación.  
b) Políticas de compensación: puede ayudar a determinar quiénes merecen 
recibir aumentos.  
c) Decisiones de ubicación: las promociones, transferencias y separaciones se 
basan en el desempeño anterior o en el previsto.  
d) Necesidades de capacitación y desarrollo: el desempeño insuficiente puede 
indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.  
e) Planeación y desarrollo de la carrera profesional: guía las decisiones sobre 
posibilidades profesionales específicas.  
f) Imprecisión de la información: el desempeño insuficiente puede indicar 
errores en la información sobre el análisis de puesto, los planes de recursos 
humanos o cualquier otro aspecto del sistema de información del 
departamento de personal.  
g) Errores en el diseño del puesto: el desempeño insuficiente puede indicar 
errores en la concepción del puesto.  
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h) Desafíos externos: en ocasiones, el desempeño se ve influido por factores 
externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados 
en las evaluaciones.  
1.4. Formulación del problema  
Problema general 
¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – sede Tarapoto – 2016? 
Problemas específicos  
¿Qué relación existe entre la planeación y el desempeño laboral en el Ministerio 
Público, sede Tarapoto 2016? 
¿Qué relación existe entre la organización y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – sede Tarapoto – 2016? 
¿Qué relación existe entre la dirección y el desempeño laboral en el Ministerio 
Público – sede Tarapoto – 2016? 
¿Qué relación existe el control y el desempeño laboral en el Ministerio Público 
– sede Tarapoto – 2016? 
1.5. Justificación del estudio  
La presente investigación muestra un alto nivel de conveniencia tanto el 
desarrollo de las diferentes sedes del Ministerio Público, como para los 
trabajadores de las instituciones públicas, porque servirá para conocer la relación 
existente gestión administrativa y el desempeño laboral en el Ministerio Público 
- Sede Tarapoto, definiendo de manera clara y objetiva la conclusiones y 
recomendaciones para dicha institución. 
Relevancia social.  Esta investigación se justifica socialmente debido a que los 
resultados obtenidos beneficiaran a las diferentes empresas públicas y privadas, 
permitiendo mejorar la motivación y la satisfacción laboral de sus colaboradores, 
al mismo tiempo la presente investigación podrá ser aplicada a otros estudios 
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que presenten la misma problemática, ayudándoles de manera significativa en la 
solución. 
Implicancias prácticas. 
Los resultados de la presente investigación, serán de utilidad para la institución 
el Ministerio Público - Sede Tarapoto, ya que servirá de base para futuras 
investigaciones, que presenten temas relacionados al actual. 
Valor Teórico.  
El presente trabajo generara valor teórico para el desarrollo de posteriores 
investigaciones, en el campo de la Gestión Pública, actualmente no se encuentra 
trabajos relacionados a este tema de investigación en nuestra localidad. 
Unidad Metodológica.  
La investigación hará uso de una encuesta para la recopilación de información 
con respecto a las variables de estudio, la misma que puede servir para 
posteriores trabajos de investigación relacionados con el tema. 
1.6. Hipótesis  
Hipótesis general 
HG: Existe relación significativa entre la gestión administrativa y desempeño 
laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. 
Hipótesis específicas  
H1: Existe relación significativa entre la planeación y el desempeño laboral en 
el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016 es significativa. 
H2: Existe relación significativa entre la organización y el desempeño laboral en 
el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016 es significativa. 
H3: Existe relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016 es significativa. 
H4: Existe relación significativa entre el control y el desempeño laboral en el 




Determinar la relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en 
el Ministerio Público – sede Tarapoto – 2016 
Objetivos Específicos 
 Determinar la relación entre la planeación y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – sede Tarapoto – 2016. 
 Determinar la relación entre la organización y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – sede Tarapoto – 2016. 
 Determinar la relación entre la dirección y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – sede Tarapoto – 2016. 
 Determinar la relación entre el control y el desempeño laboral en el Ministerio 




2.1. Diseño de investigación  
Diseño correlacional Examinaremos la relación o asociación existente entre dos 
variables, en la misma unidad de investigación o sujetos de estudio. “La utilidad 
y el propósito de los estudios correlacionales son saber cómo se puede comportar 
un concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables 
relacionadas”. (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2014). 
Esquema:  
 
                           M: Muestra 
                            O₁: Variable 1: Gestión Administrativa                    
                                         r: Relación de las variables 
                                             O₂: Variable 2: Desempeño Laboral 
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Tipo de estudio.  
La investigación no experimental es aquella que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir, esta investigación no se hace variar 
intencionalmente las variables independientes. Lo que hacemos en la 
investigación no experimental es observar fenómenos tal y como se dan en su 
contexto natural, para después analizarlos. (Hernandez, fernandez & Baptista. 
Ed. Mc. Graw hill. Pág. 23 – 25) 
2.2  Variables, Operacionalización  
O1: Gestión administrativa 




Operacionalización de las variables 
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2.3 Población y muestra  
Población 
La población para el desarrollo de la presente investigación fue la de los 
trabajadores que conforman el Ministerio Público - Sede Tarapoto. Tabla Nª 02, 
sin contar los trabajadores que desarrollan trabajo de campo; los cuales son 20 
trabajadores entre personal de apoyo, personal administrativo y autoridades 
Muestra  
La muestra, que en este caso es una muestra poblacional, estuvo conformada por 
toda la población de colaboradores que son un total de 20 como se detalla a 
continuación: 
 
Personal a tiempo completo Total 
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Personal de apoyo Personal Administrativo Autoridad 
2 12 6 20 
 
Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se utilizó fue la encuesta y una ficha de evaluación. Los 
instrumentos que se utilizaron fueron dos, un cuestionario de preguntas, 
relacionado con la gestión administrativa cuyas dimensiones estudiadas están 
basadas en (Diez de Castro, 2001), que mencionan como parte de la gestión: 
planeación, organización, dirección y control; y el otro una ficha de observación 
llenada por el jefe superior relacionado con la evaluación de desempeño del 
trabajador.  
2.4  Métodos de análisis de datos 
Preparación de datos: Se empleó una preparación computarizada, ya que 
contamos con preguntas cerradas en el cuestionario, todo ello empleando el 
software estadístico SPSSv23. Las Técnica estadística a usar fueron de acuerdo 
a nuestros objetivos empleamos las técnicas estadísticas de correlación y 
medidas de asociación.  
Tipo de análisis: En nuestra investigación se realizará el análisis con escala 










III. RESULTADOS  
A continuación, se presentan los resultados de la investigación en dos niveles, primero 
se realizó el análisis descriptivo de los datos en segundo lugar, el análisis inferencial 
realizado mediante tratamiento estadístico de correlación mediante la prueba “r” de 
Pearson. 
Análisis descriptivo 
Análisis descriptivo de la variable gestión administrativa: 
Tabla N° 01: Gestión administrativa en el ministerio público - sede Tarapoto, 2016. 
Escala Puntaje Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 11 a 19 1 5% 
Malo 20 a 28 12 60% 
Regular 29 a 37 0 0% 
Bueno 38 a 46 6 30% 
Muy bueno 47 a 55 1 5% 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
 
 











Fuente: Tabla 01 
 
Interpretación:  
Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 01, de los 20 trabajadores encuestados, 
el 65% (13) manifestó que la forma como se realiza la gestión administrativa en el 
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Ministerio Público – Sede Tarapoto es mala y deficiente, mientras que el 35% (7) opina 
que es buena y muy buena.  
Tabla N° 02: Planeación de la Gestión administrativa en el ministerio público - sede 
Tarapoto, 2016. 
Planeación Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 1 5% 
Malo 10 50% 
Regular 0 0% 
Bueno 6 30% 
Muy bueno 3 15% 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
 
 
Gráfico N° 02: Planeación de la Gestión administrativa en el ministerio público - 










Fuente: Tabla 02 
 
Interpretación:  
Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 02, de los 20 trabajadores encuestados, 
el 55% (11) manifestó que la forma como se realiza la planeación de la gestión 
administrativa en el Ministerio Público – Sede Tarapoto es mala y deficiente, mientras 
que el 45% (9) opina que es buena y muy buena. 
 
Tabla N° 03: Organización de la Gestión administrativa en el ministerio público - 
sede Tarapoto, 2016. 
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Organización Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 0 0% 
Malo 14 70% 
Regular 0 0% 
Bueno 6 30% 
Muy bueno 0 0% 
TOTAL 20 100% 
 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
 
 
Gráfico N° 03: Organización de la Gestión administrativa en el ministerio público - 














Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 03, de los 20 trabajadores encuestados, 
el 70% (14) manifestó que la forma como se realiza la organización de la gestión 
administrativa en el Ministerio Público – Sede Tarapoto es mala y deficiente, mientras 
que el 30% (6) opina que es buena y muy buena. 
 
Tabla N° 04: Dirección de la Gestión administrativa en el ministerio público - sede 
Tarapoto, 2016. 
Dirección Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 2 10% 
Malo 11 55% 
Regular 0 0% 
Bueno 7 35% 
Muy bueno 0 0% 
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TOTAL 20 100% 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
 
 
Gráfico N° 04: Dirección de la Gestión administrativa en el ministerio público - sede 














Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 04, de los 20 trabajadores encuestados, 
el 65% (13) manifestó que la forma como se realiza la dirección de la gestión 
administrativa en el Ministerio Público – Sede Tarapoto es mala y deficiente, mientras 





Tabla N° 05: Control de la Gestión administrativa en el ministerio público - sede 
Tarapoto, 2016. 
Control Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 1 5% 
Malo 12 60% 
Regular 0 0% 
Bueno 7 35% 
Muy bueno 0 0% 
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TOTAL 20 100% 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
 
 
Gráfico N° 05: Control de la Gestión administrativa en el ministerio público - sede 














Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 05, de los 20 trabajadores encuestados, 
el 65% (13) manifestó que la forma como se realiza la control de la gestión 
administrativa en el Ministerio Público – Sede Tarapoto es mala y deficiente, mientras 





Análisis descriptivo de Desempeño laboral: 
Tabla N° 06: Desempeño laboral de los trabajadores en el ministerio público - sede 
Tarapoto 2016. 
Escala Puntaje Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 11 a 19 1 5% 
Malo 20 a 28 11 55% 
Regular 29 a 37 2 10% 
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Bueno 38 a 46 5 25% 
Muy bueno 47 a 55 1 5% 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
 
Gráfico N° 06: Desempeño laboral de los trabajadores en el ministerio público - 






Fuente: Tabla 06 
Interpretación:  
Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 06, de la muestra, de los 20 trabajadores 
encuestados el 60% (12) manifestaron que el desempeño laboral en el Ministerio 
Público – Sede Tarapoto, se sitúa entre deficiente y malo, el 10% (2) manifestaron que 
era regular, y el 30% (6) que está entre bueno y muy bueno.  
 
 
Tabla N° 07: Motivación del Desempeño laboral de los trabajadores en el ministerio 
público - sede Tarapoto 2016. 
Motivación Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 1 5% 
Malo 11 55% 
Regular 2 10% 
Bueno 5 25% 
Muy bueno 1 5% 
TOTAL 20 100% 
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Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
 
Gráfico N° 07: Motivación Desempeño laboral de los trabajadores en el ministerio 






Fuente: Tabla 07 
Interpretación:  
Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 07, de la muestra, de los 20 trabajadores 
encuestados el 60% (12) manifestaron que la motivación del desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto, se sitúa entre deficiente y malo, el 10% (2) 




Tabla N° 08: Trabajo en equipo del Desempeño laboral de los trabajadores en el 
ministerio público - sede Tarapoto 2016. 
Trab. Equipo Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 1 5% 
Malo 9 45% 
Regular 2 10% 
Bueno 5 25% 
Muy bueno 2 10% 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
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Gráfico N° 08: Trabajo en equipo del Desempeño laboral de los trabajadores en el 






Fuente: Tabla 08 
Interpretación:  
Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 08, de la muestra, de los 20 trabajadores 
encuestados el 50% (10) manifestaron que el trabajo en equipo del desempeño laboral 
en el Ministerio Público – Sede Tarapoto, se sitúa entre deficiente y malo, el 10% (2) 




Tabla N° 09: Evaluación del Desempeño laboral de los trabajadores en el ministerio 
público - sede Tarapoto 2016. 
Eval. Desemp. Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 2 10% 
Malo 11 55% 
Regular 1 5% 
Bueno 6 30% 
Muy bueno 0 0% 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
 
41 
Gráfico N° 09: Evaluación del Desempeño laboral de los trabajadores en el 






Fuente: Tabla 09 
Interpretación:  
Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 09, de la muestra, de los 20 trabajadores 
encuestados el 65% (13) manifestaron que la evaluación del desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto, se sitúa entre deficiente y malo, el 10% (2) 




Tabla N° 10: Habilidades del Desempeño laboral de los trabajadores en el ministerio 
público - sede Tarapoto 2016. 
Habilidades Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 1 5% 
Malo 11 55% 
Regular 1 5% 
Bueno 5 25% 
Muy bueno 2 10% 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
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Gráfico N° 10: Habilidades del Desempeño laboral de los trabajadores en el 






Fuente: Tabla 10 
Interpretación:  
Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 10, de la muestra, de los 20 trabajadores 
encuestados el 60% (12) manifestaron que las habilidades del desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto, se sitúa entre deficiente y malo, el 10% (2) 




Tabla N° 11: Formación del Desempeño laboral de los trabajadores en el ministerio 
público - sede Tarapoto 2016. 
Formación Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 2 10% 
Malo 10 50% 
Regular 2 10% 
Bueno 5 25% 
Muy bueno 1 5% 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Elaboración propia, Ministerio Público Filial Tarapoto 
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Gráfico N° 11: Formación del Desempeño laboral de los trabajadores en el 






Fuente: Tabla 11 
Interpretación:  
Como se puede visualizar en la tabla y gráfico 11, de la muestra, de los 20 trabajadores 
encuestados el 60% (12) manifestaron que su formación para el desempeño laboral en 
el Ministerio Público – Sede Tarapoto, se sitúa entre deficiente y malo, el 60% (12) 
manifestaron que era regular, y el 30% (6) que está entre bueno y muy bueno. 
 
 
3.1. Relación entre la planeación y el desempeño laboral en el Ministerio Público 
– sede Tarapoto – 2016. 
Contrastación de la hipótesis Especifica 1  
Se realizó la prueba de Coeficiente de Correlación de Pearson por tratarse de 
datos cuantitativos ordinales, teniendo en cuenta las hipótesis estadísticas 
siguientes: 
Hipótesis nula: No existe una relación significativa entre la planeación y el 
desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. 
Hipótesis General de investigación: Existe una relación significativa entre la 
planeación y el desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 
2016. 
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Tabla N° 12: Planeación Vs. Desempeño laboral 
Correlaciones 
 Planeación Desempeño 
Laboral  
Planeación 
Correlación de Pearson 1 0.942** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 20 20 
Desempeño Laboral 
Correlación de Pearson 1,00** 1 
Sig. (bilateral) 0.942  
N 20 20 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia. SPSS Ver. 23 
 
Interpretación: En la tabla N° 12 se muestra los resultados de la correlación de 
Pearson, y su contrastación, notándose que existe correlación positiva muy alta 
(0,942**) entre estas dos variables y estadísticamente muy significativa en el nivel de 
0.000 (menor del 0.01), es decir la probabilidad de error es menor al 1%, en 20 casos 
estudiados; el coeficiente de determinación r2 (0.89) nos indica que el 89% del 
desempeño laboral de los trabajadores se ve influenciado por la planeación de la 
gestión administrativa. Se confirma la hipótesis específica 1 de la siguiente manera: 
Existe una relación significativa entre la planeación y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto, al 95 % de confianza. 
3.2. Relación entre la organización y el desempeño laboral en el Ministerio 
Público – sede Tarapoto – 2016. 
Contrastación de la hipótesis específica 2 
Se realizó la prueba de Coeficiente de Correlación de Pearson por tratarse de 
datos cuantitativos ordinales, teniendo en cuenta las hipótesis estadísticas 
siguientes: 
Hipótesis nula: No existe una relación significativa entre la organización y el 
desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. 
Hipótesis General de investigación: Existe una relación significativa entre la 
organización y el desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 
2016. 
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Tabla N° 13: Organización Vs. Desempeño laboral 
  Organización Desempeño Laboral 
Organización 
Correlación de Pearson 1 ,919** 
Sig. (bilateral)   ,000 
N 20 20 
Desempeño Laboral 
Correlación de Pearson ,919** 1 
Sig. (bilateral) ,000   
N 20 20 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).  
Fuente: Elaboración propia. SPSS Ver. 23 
Interpretación: En la tabla N° 13 se muestra los resultados de la correlación de 
Pearson, y su contrastación, notándose que existe correlación positiva muy alta 
(0.919**) entre estas dos variables y estadísticamente muy significativa en el nivel de 
0.000 (menor del 0.01), es decir la probabilidad de error es menor al 1%, en 20 casos 
estudiados; el coeficiente de determinación r2 (0.84) nos indica que el 84% del 
desempeño laboral de los trabajadores se ve influenciado por la organización de la 
gestión administrativa. Se confirma la hipótesis específica 2 de la siguiente manera: 
Existe una relación significativa entre la organización y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto, al 95 % de confianza. 
3.3. Relación entre la dirección y el desempeño laboral en el Ministerio Público 
– sede Tarapoto – 2016. 
Contrastación de la hipótesis especifica 3 
Se realizó la prueba de Coeficiente de Correlación de Pearson por tratarse de 
datos cuantitativos ordinales, teniendo en cuenta las hipótesis estadísticas 
siguientes: 
Hipótesis nula: No existe una relación significativa entre la dirección y el 
desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. 
Hipótesis General de investigación: Existe una relación significativa entre la 
dirección y el desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 
2016. 
Tabla N° 14: Dirección Vs. Desempeño laboral 
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Correlaciones 
  Dirección Desempeño Laboral 
Dirección 
Correlación de Pearson 1 ,926** 
Sig. (bilateral)   ,000 
N 20 20 
Desempeño Laboral 
Correlación de Pearson ,926** 1 
Sig. (bilateral) ,000   
N 20 20 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia. SPSS Ver. 23 
 
 
Interpretación: En la tabla N° 14 se muestra los resultados de la correlación de 
Pearson, y su contrastación, notándose que existe correlación positiva muy alta 
(0.926**) entre estas dos variables y estadísticamente muy significativa en el 
nivel de 0.000 (menor del 0.01), es decir la probabilidad de error es menor al 
1%, en 20 casos estudiados; el coeficiente de determinación r2 (0.86) nos indica 
que el 86% del desempeño laboral de los trabajadores se ve influenciado por la 
dirección de la gestión administrativa. Se confirma la hipótesis específica 3 de 
la siguiente manera: Existe una relación significativa entre la dirección y el 
desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto, al 95 % de 
confianza. 
3.4. Relación entre el control y el desempeño laboral en el Ministerio Público – 
sede Tarapoto – 2016. 
Contrastación de la hipótesis especifica 4 
Se realizó la prueba de Coeficiente de Correlación de Pearson por tratarse de 
datos cuantitativos ordinales, teniendo en cuenta las hipótesis estadísticas 
siguientes: 
Hipótesis nula: No existe una relación significativa entre el control y el 
desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. 
Hipótesis General de investigación: Existe una relación significativa entre el 
control y el desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. 
Tabla N° 15: Control Vs. Desempeño laboral 
47 
Correlaciones 
  Control Desempeño Laboral 
Control 
Correlación de Pearson 1 ,933** 
Sig. (bilateral)   ,000 
N 20 20 
Desempeño Laboral 
Correlación de Pearson ,933** 1 
Sig. (bilateral) ,000   
N 20 20 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia. SPSS Ver. 23 
 
Interpretación: En la tabla N° 15 se muestra los resultados de la correlación de 
Pearson, y su contrastación, notándose que existe correlación positiva muy alta 
(0.933**) entre estas dos variables y estadísticamente muy significativa en el 
nivel de 0.000 (menor del 0.01), es decir la probabilidad de error es menor al 
1%, en 20 casos estudiados; el coeficiente de determinación r2 (0.87) nos indica 
que el 87% del desempeño laboral de los trabajadores se ve influenciado por el 
control de la gestión administrativa. Se confirma la hipótesis específica 4 de la 
siguiente manera: Existe una relación significativa entre el control y el 
desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede Tarapoto, al 95 % de 
confianza. 
3.5. Relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – sede Tarapoto – 2016 
Contrastación de la hipótesis general  
Se realizó la prueba de Coeficiente de Correlación de Pearson por tratarse de 
datos cuantitativos ordinales, teniendo en cuenta las hipótesis estadísticas 
siguientes: 
Hipótesis nula: No existe una relación significativa entre la gestión 




Hipótesis General de investigación: Existe una relación significativa entre la 
gestión administrativa y desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede 
Tarapoto – 2016. 
 





Desempeño  Laboral 
Gestión Administrativa 
Correlación de Pearson 1 ,958** 
Sig. (bilateral)   ,000 
N 20 20 
Desempeño  Laboral 
Correlación de Pearson ,958** 1 
Sig. (bilateral) ,000   
N 20 20 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia. SPSS Ver. 23 
 
Interpretación: En la tabla N° 16 se muestra los resultados de la correlación de 
Pearson, y su contrastación, notándose que existe correlación positiva muy alta 
(0.958**) entre estas dos variables y estadísticamente muy significativa en el 
nivel de 0.000 (menor del 0.01), es decir la probabilidad de error es menor al 
1%, en 20 casos estudiados; el coeficiente de determinación r2 (0.92) nos indica 
que el 92% del desempeño laboral de los trabajadores se ve influenciado por la 
gestión administrativa del ministerio público sede la ciudad de Tarapoto. Se 
confirma la hipótesis general de la siguiente manera: Existe una relación 
significativa entre la gestión administrativa y desempeño laboral en el Ministerio 







IV. DISCUSIÓN  
Los resultados obtenidos del análisis de datos por cada variable y sus dimensiones 
confirman la hipótesis general alterna.  
En este contexto, la investigación tiene fiabilidad por su base de datos y el protocolo 
utilizado para su obtención. 
La Hipótesis General en la presente investigación se ha concluido que existe relación 
significativa entre la gestión administrativa y desempeño laboral en el Ministerio 
Público – Sede Tarapoto – 2016. Ha sido aceptada. Ha sido confirmada. Asimismo, se 
obtuvo un Coeficiente de Correlación de Pearson de (0.958**) siendo ésta una 
correlación positiva muy fuerte entre variables. 
Estos resultados coinciden con (Caisa Montoya, 2014), “La Gestión Administrativa y 
su impacto en el Desempeño Laboral en la empresa metalmecánica “Alhice” de la 
ciudad de Ambato”, Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador, el autor 
formula las siguientes conclusiones: que a deficiente gestión administrativa, también 
encuentra un desempeño desfavorable. La empresa metalmecánica “Alhice” no cuenta 
con un modelo de gestión administrativa, lo que indica que necesita una herramienta 
administrativa, que se complemente con el recurso humano de la empresa. La empresa 
no tiene fijado objetivos, políticas y estrategias a un plazo determinado, es decir no 
existe la planificación adecuada para cumplir con las metas de la empresa. El Recurso 
Humano se encuentra desmotivado al momento de realizar las funciones de su trabajo, 
con lo planteado se puede determinar que es un factor por el cual el personal tiene un 
bajo desempeño laboral. En algunos puestos de trabajo dentro de la empresa 
metalmecánica “Alhice” de la ciudad de Ambato no se encuentran bien designados 
según el perfil del trabajador, esto ocasiona que el personal no tenga confianza ni 
seguridad y un mal desempeño laboral ya que el empleado no tiene bien definido sus 
funciones. 
 
Además, (Campos E & Loza Ch, 2011), “Incidencia de la gestión administrativa de la 
biblioteca municipal “Pedro Moncayo” de la ciudad de Ibarra en mejora de la calidad 
de servicios y atención a los usuarios en el año 2011. Propuesta alternativa". 
Universidad Técnica del Norte. Ibarra, Ecuador, los autores formula las siguientes 
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conclusiones: No existe la participación del personal bibliotecario en la ejecución del 
presupuesto del departamento, se presenta la necesidad de realizar un Manual de 
gestión administrativa que nos ayude a implementar procesos. Al servicio virtual se lo 
considera como un ejercicio que sustituye a la biblioteca real. 
Los resultados significan que la relación entre las dos variables que conforman el 
problema de investigación tiene relación directa positiva, es decir, a mayor capacidad 
de Gestión Administrativa mayor desempeño laboral en los trabajadores. 
Los resultados obtenidos en la presente investigación coinciden con lo obtenido por 
(Campos E & Loza Ch, 2011) 
La Hipótesis Especifica 1 en la presente investigación ha concluido que existe relación 
significativa la planeación y el desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede 
Tarapoto – 2016. Ha sido confirmada. Asimismo, se obtuvo un Coeficiente de 
Correlación de Pearson de (0.942**) siendo ésta una correlación positiva muy alta 
entre variables. 
Podemos anotar que  (Chiliquinga, 2013)“ en su investigación “La gestión 
administrativa y la optimización de los recursos empresariales del sector textil de la 
ciudad de Tulcán” de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi. Tulcán, Ecuador. 
Llega a las siguientes conclusiones: Al no tener el conocimiento profesional en 
administración, por parte de las personas quienes están al frente no existen manuales 
de funciones y procedimientos, mecanismos para contratar un personal idóneo para el 
cargo, tampoco existe una planificación administrativa de la empresa, escasos métodos 
de control tanto en la parte de talento humano, y así como en la parte financiera de las 
PYMES. Los resultados significan que la relación entre las dos variables que 
conforman el problema de investigación tiene relación directa positiva, es decir a 
mayor uso de la planeación mejor se incrementa el desempeño laboral.  
También los resultados expuestos por (Chiliquinga, 2013), también coinciden con los 
resultados de la presente investigación 
La hipótesis específica 2 en la presente investigación establece que existe relación 
significativa entre la organización y el desempeño laboral en el Ministerio Público – 
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Sede Tarapoto – 2016, ha sido confirmada. Asimismo, se obtuvo un Coeficiente de 
Correlación de Pearson de (0.919**) siendo ésta una correlación positiva muy fuerte 
entre variables. 
Podemos anotar que (Tirado Vega, 2014), en su investigación "Gestión Admirativa y 
la calidad de servicio al cliente, en el colegio Químico Farmacéutico de la Libertad, 
Trujillo" de la Universidad Nacional de Trujillo. Perú. El autor formula las siguientes 
conclusiones: Algunos directivos por su misma formación profesional y falta de 
experiencia, les falta capacidad de gestión y muestran un estilo de liderazgo autoritario 
tradicional, que no conduce a las buenas relaciones humanas ni a la eficacia 
administrativa. Por su parte el personal operativo, muestra deficiencia en cuanto a 
aptitudes y actitudes frente al trabajo. 
Los resultados significan que la relación entre las dos variables que conforman el 
problema de investigación tiene relación directa positiva, es decir, el regular uso de la 
organización en los trabajadores del Ministerio Público genera un desempeño laboral 
regular. 
Los resultados obtenidos por (Tirado Vega, 2014), también son coincidentes con los 
obtenidos en a la presente investigación 
La hipótesis específica 3 en la presente investigación ha concluido que existe relación 
significativa entre la dirección y el desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede 
Tarapoto – 2016. Asimismo, se obtuvo un Coeficiente de Correlación de Pearson de 
(0.926**) siendo ésta una correlación positiva muy fuerte entre variables. 
Podemos anotar que (Tisnado Ipanaque , 2013). En su estudio “Mejoramiento en los 
procesos administrativos de la UGEL N° 01 El Porvenir que contribuya al desarrollo 
educativo de su jurisdicción en el año 2013" de la Universidad privada Antenor 
Orrego. Trujillo, Perú. El autor formula las siguientes conclusiones: Dentro de los 
procesos administrativos más comunes identificados en la UGEL N° 01 El Porvenir, 
se observa que existen algunas funciones asignadas a cada una de las áreas de la sede 
que no tienen autonomía, lo que imposibilita una rápida fluidez en el proceso 
administrativo. La evaluación de la estructura de los procesos administrativos muestra 
una estructura rígida y burocrática, que genera ineficiencias y pérdida de tiempo, lo 
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cual impide un desarrollo eficiente de las funciones institucionales y pedagógicas, 
disminuyendo así el grado de satisfacción del docente. 
Cómo podemos ver los resultados significan que la relación entre las dos variables que 
conforman el problema de investigación tiene relación directa positiva, es decir, el 
regular uso de la dirección general un desempeño laboral regular. 
La hipótesis específica 4 en la presente investigación ha establecido que existe relación 
significativa entre el control y el desempeño laboral en el Ministerio Público – Sede 
Tarapoto – 2016, ha sido confirmada. Asimismo, se obtuvo un Coeficiente de 
Correlación de Pearson de (0.933**) siendo ésta una correlación positiva muy fuerte 
entre variables. 
Estos resultados coinciden con lo encontrado por (Tirado Vega, 2014), en su estudio 
"Gestión Admirativa y la calidad de servicio al cliente, en el colegio Químico 
Farmacéutico de la Libertad, Trujillo", de la Universidad Nacional de Trujillo. Perú. 
El autor formula las siguientes conclusiones: La institución presenta fortalezas en 
cuanto a la gestión de recursos materiales, la gestión de recursos financieros, y en 
menor medida algunos aspectos del personal. Cuenta con un local amplio, con 
auditorio, oficinas, y otros ambientes debidamente implementados. Las principales 
debilidades están referidas a la limitada gestión de recursos humanos y de recursos 
tecnológicos; ello se expresa en una mirada cortoplacista, no se sigue un riguroso 
proceso de selección de personal, no se promueve la capacitación y motivación de los 
empleados (sueldos por debajo del mercado), y hay un débil control de su desempeño.  
Cómo podemos ver los resultados significan que la relación entre las dos variables que 
conforman el problema de investigación tiene relación directa positiva, es decir, el 






V. CONCLUSIONES  
5.1. Existe relación significativa entre la gestión administrativa y desempeño laboral 
en el Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. Con un Coeficiente de 
Correlación de Pearson de (0.958**) siendo ésta una correlación positiva muy 
fuerte entre variables, lo cual determina que la Planificación, Organización, 
Dirección y Control están relacionadas en un 92% con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la entidad.  
5.2. Existe relación significativa entre la planeación y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. Con un Coeficiente de Correlación 
de Pearson de (0.942**) siendo ésta una correlación positiva muy fuerte entre 
las variables, esto a su vez determina que la Planeación está relacionada en un 
89% con el desempeño laboral de la entidad. 
5.3. Existe relación significativa entre la organización y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. Con un coeficiente de correlación 
de Pearson de (0.919**) siendo ésta una correlación positiva muy fuerte entre 
variables. Que determina que el nivel de Organización está relacionado en un 
84% con el desempeño laboral de la entidad. 
5.4. Existe una relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. Con un coeficiente de correlación 
de Pearson de (0.926**) siendo ésta una correlación positiva muy fuerte entre 
variables, se determinó que la Dirección está relacionada en un 86% con el 
desempeño laboral de la entidad. 
5.5. Existe relación significativa entre el control y el desempeño laboral en el 
Ministerio Público – Sede Tarapoto – 2016. Con un coeficiente de correlación 
de Pearson de (0.933**) siendo ésta una correlación positiva muy fuerte entre 
variables. Que determina que el nivel de Control está relacionado en un 87% con 






6.1 Considerando los resultados obtenidos se recomienda a los órganos de 
Directivos, del Ministerio Público, desarrollar estrategias para mejorar la 
Gestión administrativa que permita un mejor desempeño laboral de los 
trabajadores de la institución y así cumplan con los objetivos institucionales. 
6.2 Al Presidente de la Junta de Fiscales, desarrollar la planificación en la institución 
de forma articulada con las diferentes sedes que se encuentran las fiscalías de la 
provincia de Tarapoto, para plantear estrategias acordes con las necesidades de 
la localidad. 
6.3 A los Fiscales Provinciales, generar mayor organización en cada una de sus sedes 
y delegar acciones que permita el fácil desempeño de las personas a su cargo. 
6.4 A los Fiscales Adjuntos, desarrollar acciones de dirección en el desarrollo de sus 
actividades cotidianas con el personal que tienen a su cargo para poder cumplir 
con los compromisos institucionales. 
6.5 A los Fiscales superiores establecer mecanismos de control tanto interno como 
externo de forma: Previa, Concurrente, Posterior en el desarrollo de las 
obligaciones de los trabajadores que tienen a su cargo para de esta manera poder 
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DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDIDA 
¿Qué relación existe 
entre la gestión 
administrativa y el 
desempeño laboral en 
el Ministerio Público 
– sede Tarapoto – 
2016? 
Objetivo general 
Determinar la relación entre la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral en el 
Ministerio Público – sede 
Tarapoto – 2016 
Hipótesis general 
Existe relación significativa entre 
la gestión administrativa y 
desempeño laboral en el Ministerio 
Público – Sede Tarapoto – 2016. 
Gestión 
Administrativa 
La gestión administrativa 
es un conjunto de 
acciones orientadas al 
logro de los objetivos de 
una institución; a través 
del cumplimiento y la 
óptima aplicación del 
proceso administrativo: 
planear, organizar, dirigir, 




se realiza en el 
Ministerio Público 
- Sede Tarapoto 
Planeación 
Funcional 
      Escala de Likert: 
 
        1= Deficiente 
        2= Malo 
        3= Regular 
        4=Bueno 





Línea y Staff 
Objetivos especifico 1 
Determinar la relación entre la 
planeación y el desempeño 
laboral en el Ministerio 
Público – sede Tarapoto – 
2016 
Objetivos especifico 2:  
Determinar la relación entre la 
organización y el desempeño 
laboral en el Ministerio 




Objetivos especifico 2: 
Determinar la relación entre la 
dirección y el desempeño 
laboral en el Ministerio 
Público – sede Tarapoto – 
2016. 
Objetivos especifico 3:  
Determinar la relación entre el 
control y el desempeño laboral 
en el Ministerio Público – 
sede Tarapoto – 2016. 
Hipótesis especifica 1: Existe 
relación significativa entre la 
planeación y el desempeño laboral 
en el Ministerio Público – Sede 
Tarapoto – 2016 es significativa. 
Hipótesis especifica 2: 
Existe relación significativa entre 
la organización y el desempeño 
laboral en el Ministerio Público – 
Sede Tarapoto – 2016 es 
significativa. 
Hipótesis especifica 3: Existe 
relación significativa entre la 
dirección y el desempeño laboral 
en el Ministerio Público – Sede 
Tarapoto – 2016 es significativa. 
Hipótesis especifica 4: Existe 
relación significativa entre el 
control y el desempeño laboral en 
el Ministerio Público – Sede 












 DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 
OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
Desempeño 
laboral 
El desempeño laboral es 
el conjunto de acciones 
que realiza el trabajador 
de forma eficiente y 




que existe en los 
trabajadores del 
Ministerio Público 

























Cuestionario de evaluación de la gestión administrativa en el Ministerio Público de San Martín- sede 
Tarapoto 
Estimado Trabajador: 
Me es grato dirigirme a usted con la finalidad de poner en su conocimiento que el presente es una encuesta la evaluación 
de la Gestión Administrativa. Cabe resaltar que los resultados obtenidos servirán de base para la culminación del trabajo 
de investigación. Para ello se necesita recopilar información de gestión dentro de la institución, para lo cual agradeceré 
responder de manera honesta. Además, es anónima y reservada, la información es para uso académico. 
Instrucciones: 
Responda las alternativas según corresponda. Marque con una “X” la respuesta que más se adecúe a su experiencia laboral 
para las premisas planteadas a continuación: 
I.- DATOS GENERALES 
TIEMPO DE SERVICIO: _______________  
CONDICION LABORAL:              Contratado   Nombrado  
TIPO DE CONTRATACION: ______________________________ 
















BUENO ITEM 1.- PLANEACIÒN 
1.- ¿La planeación acorde con las funciones de los puestos de trabajo en la 
institución es? 
     
2.- ¿La planeación operativa en cada una de las áreas de la organización es?       
3.- ¿La planeación estratégica de la institución es?      
ITEM 2.- ORGANIZACIÒN      
1.- ¿Las líneas de mando en la institución son?      
2.- ¿El trato entre los trabajadores en la institución es?      
ITEM 3.- DIRECCIÓN 
1.- ¿El liderazgo por parte de los directivos de la institución es?      
2.- ¿La toma de decisiones que se viene realizando en la institución es?      
3.- ¿La comunicación por parte de los directivos de la institución es?      
ITEM 4.- CONTROL 
1.- ¿El control que realiza los directivos respecto a los cambios normativos es?                                             
2.- ¿El control que realiza los directivos de acuerdo las actividades realizadas 
por la institución es?                                         
     
3.- ¿El control que realiza los directivos posteriores a las actividades laborales en 
la institución es?                                         
     
 
Fuente: Elaboración Propia 
Ficha de evaluación del desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio Público - Sede Tarapoto. 
 
 
Estimado jefe superior: 
Me es grato dirigirme a usted con la finalidad de poner en su conocimiento que el presente es una encuesta la 
evaluación de desempeño laboral del personal a su cargo. Para ello se necesita recopilar información gestión dentro 
de la institución, para lo cual se le solicita dar respuesta de la manera más honesta. Además, es anónima y reservada, 
la información es para uso académico. 
INSTRUCCIONES: 
Responde las alternativas según corresponda. Marque con una “X” la respuesta que más se adecúe a su 
experiencia laboral para las premisas planteadas a continuación: 
I.- DATOS GENERALES DEL TRABAJADOR 
TIEMPO DE SERVICIO: _______________  
CONDICION LABORAL:            Contratado                                   Nombrado  
TIPO DE CONTRATACION: ______________________________ 














BUENO ITEM 1.- MOTIVACIÓN 
1.- ¿La motivación que muestra el colaborador en la institución es?      
2.- ¿La motivación intrínseca que muestra el colaborador en la institución es?       
3.- ¿La motivación extrínseca que muestra el colaborador en la institución es?      
ITEM 2.-  TRABAJO EN EQUIPO 
1.- ¿El trabajo en equipo que realiza el colaborador en la institución es?      
ITEM 2.-  EVALUACION DEL DESEMPEÑO 
1.- ¿El desempeño laboral que realiza el colaborado en la institución es?      
2.- ¿La identificación con la institución que muestra el colaborador en la institución 
es? 
     
3.- ¿El rendimiento laboral que muestra el colaborador en la institución es?      
ITEM 3.-  HABILIDADES 
1.- ¿Las habilidades intelectuales que muestra el colaborador en la institución son?      
2.- ¿Las habilidades administrativas que muestra el colaborador en la institución 
son? 
     
ITEM 4.-  FORMACIÓN 
1.- ¿Los conocimientos técnicos y profesionales que muestra el colaborador en la 
institución son? 
     
2.- ¿La experiencia en el desempeño del cargo que muestra el colaborador en la 
institución es? 
     
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
